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Hubungan Dukungan Organisasi dan Tipe Kepribadian Big Five 





Komitmen organisasi sangat penting bagi keberlangsungan 
suatu organisasi. Pada SD IT Bustanul Ulum Lampung Tengah, 
ditemukan permasalahan yaitu terdapat guru yang memutuskan untuk 
berhenti bekerja di sekolah, kurangnya kepercayaan terhadap sekolah 
dan terdapat beberapa guru yang kurang disiplin. Komitmen 
organisasi juga dipengaruhi oleh beberapa faktor baik dari luar atau 
dari dalam individu. Adapun rumusan masalah pada penelitian ini 
yaitu adakah hubungan dukungan organisasi dan tipe kepribadian big 
five pada guru dengan komitmen organisasi. Tujuan penelitian ini 
adalah untuk mengetahui hubungan dukungan organisasi dan tipe 
kepribadian big five pada guru dengan komitmen organisasi. 
Populasi yang digunakan pada penelitian ini adalah guru pada 
SD IT Bustnaul Ulum Kecamatan Terbanggi Besar, Lampung Tengah 
dengan menggunakan teknik sampel yaitu total sampling melibatkan 
keseluruhan subjek pada populasi dengan jumlah sebanyak 45 
responden. Metode pengambilan data pada penelitian ini 
menggunakan skala komitmen organisasi yang terdiri dari 30 aiem (α 
= 0,926), skala dukungan organisasi terdiri dari 31 aitem (α = 0,939), 
skala tipe kepribadian big five terdiri dari 21 aitem (α = 0,895). Teknik 
analisis data pada penelitian ini menggunakan analisis regresi linier 
berganda. 
Hasil pada penelitian ini yaitu yang pertama ada hubungan 
antara dukungan organisasi dan tipe kepribadian big five pada guru 
dengan komitmen organisasi. Kedua, ada hubungan positif signifikan 
antara dukungan organisasi dengan komitmen organisasi (r = 0,614 ; p 
= 0,000). Ketiga, ada hubungan positif signifikan antara tipe 
kepribadian big five dengan komitmen organisasi (r = 0,525 ; p = 
0,000). Dari lima dimensi variabel tipe kepribadian big five terdapat 4 
dimensi yang berhubungan positif siginifikan dengan komitmen 
organisasi yaitu extraversion, agreeableness, conscientiousness, dan 
openness. Sedangkan, pada dimensi neuroticism diketahui memiliki 
hubungan yang positif dan tidak signifikan dengan komitmen 
organisasi. Sumbangan efektif yang diberikan variabel dukungan 
organisasi terhadap variabel komitmen organisasi sebesar 30,15%, 
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sedangkan variabel tipe kepribadian big five memberikan sumbangan 
efektif terhadap variabel komitmen organisasi sebesar 18,59%. Maka 
dapat diartikan bahwa variabel dukungan organisasi lebih besar 
pengaruhnya daripada variabel tipe kepribadian big five terhadap 
komitmen organisasi. 
 
Kata Kunci : Komitmen Organisasi ; Dukungan Organisasi ; Tipe 







































Transliterasi Arab-Latin digunakan sebagai pedoman yang 
mengacu pada Surat Keputusan Bersama (SKB) Menteri Agama dan 
Menteri Pendidikan dan Kebudayaan RI No. 158 Tahun 1987 dan 
Nomor 0543b/U/1987, sebagai berikut: 
 




Nama  Huruf Latin Keterangan  




  ba‟ B Be ب
  ta‟ T Te ث
 ṡa ṡ Es (dengan titik di ث
atas) 
  Jim  J Je ج
 ḥa ḥ Ha (dengan titik di ح
bawah) 
 Kha Kh Ka dan Ha خ
 Dal D De د
 Żal Ż Z (dengan titik di ذ
atas) 
 Ra‟ R er ر
 Zai Z Zet ز
 Sin S Es ش
 Syin Sy Es dan Ye ش
 ṡad ṡ Es (dengan titik di ص
bawah) 
 ḍad ḍ De (dengan titik di ض
bawah) 
 ṭa‟ ṭ Te (dengan titik di ط
bawah) 
 ẓa‟ ẓ Zet (dengan titik di ظ
bawah) 
 ain „ Koma terbalik di„ ع
atas 
 Gain G Ge غ
 Fa‟ F Ef ف
 Qaf Q Qi ق
v 
 
 Kaf K Ka ك
 lam L El ل
 Min M Em م
 Nun N En ن
 Wawu W We و
 Ha‟ H Ha ھ
 Hamzah ´ Apostrof ء
 ya´ Y Ye ي
 








3. Ta’ Marbutah 
a. Bila dimatikan ditulis h 
 Ditulis hibbah ھبت
 Ditulis jizyah جسيلت
(ketentuan ini tidak diperlakukan terhadap kata-kata Arab 
yang sudah terserap ke dalan bahasa Indonesia, seperti sholat, 
zakat, dan sebagainya, kecuali bila dikehendaki lafal aslinya). 
Bila diikuti dengan kata sandang “al” serta bacaan kedua itu 
terpisah, maka ditulis dengan h. 
اءليوألكراملتا  Ditulis Karāmah al-auliya‟ 
 
b. Bila ta‟ marbutah hidup atau dengan harakat, fathah, kasrah 
dan dammah ditulis t. 
فطرلزكاةا  Ditulis Zakātul fiṭri 
 
4. Vokal Pendek 
_____________ Kasrah Ditulis i 
_____________ Fathah Ditulis a 
_____________ Dammah Ditulis u 
 
5. Vokal Panjang 
Fathah + alif 
ليةجاھ  
Fathah + ya‟ mati 
 يسعى
Kasrah + ya‟ mati 
ميكر  

















 ditulis furūd فروض
 
6. Vokal Rangkap 
Fathah + ya‟ mati 
مبينك  











7. Vokal Pendek yang Berurutan dalam Satu Kata Dipisahkan 
dengan Apostrof 
مأأنت  Ditulis A‟antum 
 Ditulis u´iddat أعدج
لئنم شكرت  Ditulis la‟in syakartum 
 
8. Kata Sandang Alif + Lam 
a. Bila diikuti huruf Qomariyyah 
لقرآنا  Ditulis al-Qur‟ān 
اشقيا  Ditulis al-Qiyās 
b. Bila diikuti Huruf syamsiyyah ditulis dengan menggandakan 
huruf syamsiyyah yang mengikutinya, serta menghilangkan 
huruf I (el) nya 
اءلسما  Ditulis as-Samā‟ 
شلشما  Ditulis asy-Syams 
 
9. Penulisan Kata-kata dalam Rangkaian Kalimat 
لفروضاىذو  Ditulis Żawī al- furūd 































         
 
Sesungguhnya sesudah kesulitan itu ada kemudahan. 
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A. Latar Belakang Masalah 
 
Komitmen menjadi salah satu fondasi sekaligus aset berharga 
yang dimiliki perusahaan. Dimana komitmen sebagai salah satu dasar 
penentu arah kedepannya perusahaan nanti akan dibawa kemana. 
Apakah akan dijadikan sebagai perusahaan yang maju dan 
berkembang atau sebaliknya. Salah satu kunci keberhasilan organisasi 
adalah sejauh mana orang-orang atau warga organisasi secara sinergis 
mampu berkontribusi positif, baik dalam perencanaan maupun dalam 
proses pengimplementasian tugas dan tanggung jawab sebagai warga 
organisasi untuk mencapai tujuan organisasi (Febriyanita, 2016). 
Komitmen wajib dimiliki oleh karyawan yang bekerja di 
dalam perusahaan. Apabila dalam perusahaan karyawan tidak 
memiliki komitmen maka akan sulit untuk mencapai tujuan yang 
diharapkan bagi perusahaan tersebut. Komitmen dapat menjadi dasar 
utama yang harus dimiliki oleh karyawan ketika ia bekerja. Komitmen 
organisasi sangat kompleks dan memiliki banyak hasil. Selain itu juga 
menurut Luthans (2006) bahwa komitmen organisasi memiliki 
pengaruh terhadap kinerja, absensi dan pergantian karyawan. Seperti 
halnya dengan kepuasan, komitmen organisasi juga dapat 
ditingkatkan. Jika komitmen telah terbentuk dengan baik maka akan 
berdampak pula kepada kinerja karyawan kedepannya.  Jika 
komitmen karyawan menurun maka akan mengakibatkan penurunan 
kinerja karyawan dan berdampak kepada citra maupun pendapatan 
perusahaan. Tidak hanya itu, komitmen organisasi juga berdampak 
kepada loyalitas karyawan. Apabila tidak terbentuk dengan baik akan 
berdampak kepada karyawan yang akhirnya memutuskan untuk 
mengundurkan diri dari perusahaan. Menurut Agarwal (Sopiah, 2008) 
bahwa komitmen organisasi memiliki dampak terhadap organisasi 
karena yang menjadikan tinggi rendahnya keinginanan untuk bertahan 
atau meninggalkan organisasi adalah komitmen organisasi. 
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Keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuan yang 
telah ditetapkan sangat ditentukan oleh keberhasilan para karyawan 
dalam melaksanakan tugas-tugasnya. Maka sangat disayangkan bila 
dalam kenyataannya pemanfaatan karyawan selaku sumber daya 
manusia belum optimal. Karena para karyawan inilah yang akhirnya 
menjadi pelaksana kegiatan dalam organisasi dan mempunyai peranan 
yang penting dalam usaha mencapai tujuan organisasi tersebut. 
Berkaitan dengan etika kerja Islam, dalam kehidupan 
berorganisasi setiap muslim dituntut untuk berkomitmen terhadap 
organisasi dengan satu tuntutan bahwa segala bentuk pertumbuhan 
dan perkembangan materi harus ditunjukkan demi keadilan, kebenaran 
dan peningkatan ketakwaan spiritual baik bagi organisasi maupun 
dirinya sendiri sebagai wujud pertanggungjawaban sebagai khalifah di 
bumi. Seseorang tidak boleh bekerja dengan seenaknya dan acuh tak 
acuh, sebab akan berarti merendahkan makna demi ridho Allah atau 
merendahkan Tuhan.  
Allah SWT juga telah berfirman di dalam surat Fushshilat 
ayat 30 : 
                           
                   
Artinya : “Sesungguhnya orang-orang yang mengatakan: "Tuhan 
Kami ialah Allah" kemudian mereka meneguhkan 
pendirian mereka, Maka Malaikat akan turun kepada 
mereka dengan mengatakan: "Janganlah kamu takut dan 
janganlah merasa sedih; dan gembirakanlah mereka 
dengan jannah yang telah dijanjikan Allah kepadamu". 
 
Dari ayat di atas dapat dipahami bahwa dengan adanya 
keteguhan hati yang kuat (keyakinan) dalam diri anggota organisasi, 
maka hal ini akan mendorong anggota organisasi untuk tetap 
konsisten dan bertanggung jawab secara lahir maupun batin dalam 
menjalani kontrak dengan organisasi hingga tercapainya tujuan yang 
menjadi kesepakatan bersama. Sehingga komitmen organisasi 
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sangatlah penting untuk dimiliki setiap dari anggota organisasi, karena 
individu yang memiliki komitmen organisasi akan memiliki tingkat 
loyalitas yang tinggi.  
Komitmen merupakan hal penting dan wajib dimiliki oleh 
setiap karayawan yang bekerja di dalam organisasi atau perusahaan. 
Sebab hal tersebut menjadikan karyawan untuk lebih bertanggung 
jawab terhadap pekerjaan yang ia lakukan dibandingkan dengan 
karyawan yang tidak memiliki komitmen. Selain itu juga karwayan 
akan lebih optimal dalam mencurahkan pikiran, tenaga, perhatian, 
serta waktu untuk pekerjaannya agar apa yang dikerjakan sesuai 
dengan keinginan perusahaan. 
Setiap organisasi yang dibentuk memiliki visi, misi, dan 
tujuannya. Komitmen merupakan salah satu kunci yang turut 
menentukan berhasil atau tidaknya suatu organisasi untuk mencapai 
tujuannya. SD IT Bustanul Ulum juga tidak terlepas dari 
permasalahan komitmen organisasi. Setiap organisasi yang dibentuk 
memiliki visi, misi dan tujuan dari organisasi, termasuk instansi 
pendidikan. 
Agar tujuan organisasi dapat tercapai, maka dibuat peraturan 
dan kegiatan di dalam organisasi tersebut. Peraturan dan kegiatan 
organisasi akan terlaksana dengan baik jika komponen dan anggota 
organisasi memiliki kesetiaan dan loyalitas berupa komitmen terhadap 
organisasi yang diikutinya (Puri, 2011). 
Komitmen organisasi menunjukkan suatu daya dari seseorang 
dalam mengidentifikasikan keterlibatannya dalam suatu bagian 
organisasi. Luthans (2002) mendefinisikan komitmen organisasional 
dalam tiga pengertian, yakni sebagai suatu kekuatan sikap sekaligus 
keputusan yang menjadi bagian organisasi, suatu keinginan atau 
kehendak untuk mewujudkan kinerja tinggi sebagai bagian yang harus 
ditumbuh kembangkan dalam organisasi dan suatu keyakinan yang 
diterima sebagai value atau nilai sekaligus tujuan yang harus dicapai 
oleh organisasi. Menurut Mowday (1982) komitmen organisasi 
ditunjukkan melalui 5 faktor yaitu karakterisitik personal, karakteristik 
pekerjaan dan peran, karakteristik struktural organisasi, pengalaman 
kerja dan dukungan organisasi. 
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Menurut Eisenberger dan Rhoades (2002) bahwa dukungan 
organisasi mengacu pada persepsi karyawan mengenai sejauh mana 
organisasi menilai kontribusi mereka dan peduli pada kesejahteraan 
mereka. Dukungan organisasi sebagai dukungan atau bantuan yang 
berasal dari organisasi memiliki pengaruh besar terhadap persepsi 
anggota organisasi terhadap organisasinya. Dukungan organisasi 
terhadap karyawan sebagai bentuk perhatian perusahaan yang dikenal 
dengan istilah “perceived organizational support” yang menjelaskan 
mengenai hubungan antara perlakuan organisasi atau perusahaan 
terhadap karyawan serta sikap dan perilaku karyawan terhadap 
pekerjaan dan perusahaan mereka, serta seperti apa persepsi karyawan 
mengenai seberapa besar perusahaan memberi dukungan kepada 
karyawan dan seberapa besar kesiapan perusahaan dalam memberikan 
bantuan saat dibutuhkan. Hal ini didukung penelitian yang dilakukan 
oleh Sakaluri dan Izzati (2021) yang mengatakan bahwa terdapat 
hubungan yang positif signifikan antara dukungan organisasi dengan 
komitmen organisasi. Komitmen organisasi pada guru akan semakin 
meningkat ketika guru memiliki persepsi dukungan organisasi yang 
baik. Mereka mempersepsikan bahwa organisasi memberikan 
berbagai dukungan organisasi yang baik untuk menunjang pekerjaan 
mereka. Adanya persepsi dukungan organisasi tersebut membuat guru 
merasa bahwa mereka harus melakukan imbal balik yang positif 
kepada organisasi, yaitu dengan memiliki komitmen organisasi agar 
tetap mengoptimalkan kemampuannya demi kemajuan organisasi. 
Berdasarkan penelitian Miner (Sopiah, 2008) bahwa terdapat 
empat faktor yang mempengaruhi komitmen karyawan pada 
organisasi yaitu personal, karakteristik pekerjaan, karakteristik 
struktur dan pengalaman kerja. Faktor personal yang di sebutkan 
menjadi salah satu faktor utamanya yaitu kepribadian. Hal ini yang 
menjadi dasar setiap orang sebelum menampakkan perilaku nya 
termasuk juga komitmen organisasinya. Karena kepribadian 
merupakan pembentuk kecenderungan perilaku manusia. 
Dalam penelitian Seniati (2006) pada dosen di Universitas 
Indonesia bahwa trait kepribadian memiliki pengaruh yang lebih besar 
terhadap komitmen dibandingkan kepuasan kerja. Sejalan dengan itu, 
berdasarkan penelitian yang telah dilakukan Utama (2020) pada 
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kepanitiaan Psycompilation menemukan bahwa trait extraversion, 
agreeableness, conscientiousness dan neuroticism memiliki hubungan 
dengan komitmen afektif.  
Salah satu dari berbagai macam teori mengenai kepribadian 
dapat dijelaskan melalui teori big five personality, di mana teori 
tersebut muncul dari tokoh Hans Eysenck dan disempurnakan oleh 
Costa dan McCrae. Caprara dan Cervone (2000) mengatakan bahwa 
Teori kepribadian big five adalah teori kepribadian yang menjelaskan 
hubungan antara keyakinan seseorang tentang sesuatu yang 
didapatkan dari pikiran individu sangat berpengaruh dalam bentuk 
tindakan seorang individu. Teori mengenai big five personality 
menjelaskan mengenai lima dimensi kecenderungan kepribadian 
seseorang yang meliputi extroversion, terdiri dari outgoing, talkactive, 
sociable, assertive, kemudian trait  agreeableness, terdiri dari 
courteous, good-natures emphatic, caring, selanjutnya trait 
conscientiousness, terdiri dari carefull, dependable, self-diciplined, 
berikutnya trait neuroticism, terdiri dari anxious, hostile, depresed dan 
yang terakhir openness to experience terdiri dari sensitive, flexible, 
creative, curious (Febriyanita, 2016). 
Openness yang didefinisikan sebagai dimensi kepribadian 
dengan daya imajinasi yang tinggi, menyukai hal yang baru tanpa 
meniru atau mengikuti seseorang, memiliki mental yang kuat dan 
pengalaman hidup yang saling berhubungan dan saling tergantung, 
serta berani mencoba hal-hal baru diluar kebiasaannya. 
Conscientiousness didefinisikan sebagai dimensi kepribadian seorang 
yang dapat dipercaya, pekerja keras, disiplin, tepat waktu, teliti, dan 
seorang yang tekun. Extraversion didefinisikan sebagai dimensi 
kepribadian yang bersemangat terhadap dunia sosial dan material serta 
memiliki watak mudah bergaul, aktif, banyak berbicara, optimis, 
mudah menyesuaikan diri pada lingkungan baru memiliki komunikasi 
dengan baik dan memiliki emosi yang positif. Agreeableness 
didefinisikan sebagai dimensi kepribadian yang berorientasi prososial 
pada orang lain serta memiliki watak altruisme, lemah lembut dan 
mudah percaya dengan orang lain, dapat dipercaya, mudah 
memaafkan orang dan terus terang terhadap orang lain. Neuroticism 
didefinisikan sebagai kepribadian dengan emosi negatif sehingga 
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rentan mengalami kecemasan, emosional, depresi, sedih, agresif, dan 
lain-lain (Pervin, Cervone & John, 2010). 
Dukungan organisasi yang merupakan faktor eksternal 
berkaitan erat dengan kepribadian yang merupakan faktor internal 
individu. Menurut penelitian terdahulu mengenai “Sifat-Kepribadian 
dan Dukungan Organisasi Sebagai Prediktor Komitmen Organisasi 
Guru Pria di Sekolah Dasar” yang mendapatkan hasil bahwa sifat-
kepribadian dan dukungan organisasi berkontribusi signifikan 
terhadap komitmen guru pria di sekolah dasar swasta. Selain itu, 
ditemukan bahwa dua dari lima faktor kepribadian berperan signifikan 
terhadap dimensi-dimensi komitmen organisasi guru tersebut 
(Hutapea, 2012). 
Setiap organisasi memiliki kebijakan, peraturan, maupun 
ketentuan yang harus dilaksanakan oleh anggota organisasi untuk 
mencapai keberhasilan dari tujuan organisasi. Pada SD IT Bustanul 
Ulum Lampung Tengah terdapat dua tugas utama sebagai guru yaitu 
sebagai pelaksana kegiatan belajar mengajar dan pelaksana dalam 
kegiatan ekstrakulikuler dalam upaya menyiapkan siswa yang 
memiliki kemampuan intelektual memadai, mandiri dan 
berkepribadian muslim. 
Agar terlaksananya dua tugas utama ini, dibutuhkan 
komitmen organisasi yang tinggi bagi guru yang bekerja di SD IT 
Bustanul Ulum Lampung Tengah, namun permasalahan yang sering 
kali muncul dalam organisasi-organisasi pada umumnya adalah 
masalah komitmen dari anggota organisasi dalam menjalankan setiap 
kegiatan dan melaksanakan peraturan yang telah disepakati sebelumya 
(Fajril, 2017). Munculnya Pandemi covid-19 membuat pelaksanaan 
kegiatan dan peraturan menjadi berbeda dari sebelumnya. Dalam 
dunia pendidikan, kebijakan yang diambil oleh pemerintah adalah 
meniadakan seluruh aktivitas pendidikan, sehingga membuat 
pemerintah dan lembaga terkait harus menghadirkan alternatif sebagai 
proses pendidikan bagi peserta didik maupun mahasiswa yang tidak 
bisa melaksanakan proses pendidikan pada lembaga pendidikan 
(Wahyu dkk, 2020). 
Pada penelitian yang telah dilakukkan oleh Habibi (2020) 
yang meneliti tentang “Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap 
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Kinerja Dosen Selama Work From Home (WFH)” pada dosen FEB 
UHAMKA mendapatkan hasil yaitu komitmen organisasi memiliki 
pengaruh positif terhadap kinerja dosen, dengan komitmen organisasi 
yang dimilikinya, para dosen ini akan berusaha melaksanakan 
tugasnya. 
Berdasarkan hasil wawancara yang telah dilakukan peneliti 
kepada 2 orang guru yang mengajar di SD IT Bustanul Ulum 
Lampung Tengah, diketahui bahwa hampir setiap tahunnya selalu 
menerima guru baru. Hal ini terjadi tidak hanya karena memang pada 
beberapa posisi membutuhkan guru baru namun juga karena setiap 
tahunnya juga selalu ada guru yang mengundurkan diri dari sekolah. 
Disebabkan karena merasa jenjang karirnya kurang menunjang atau 
mendapatkan kerja yang diingingkan di tempat lain. Seperti yang 
disampaikan oleh Leni “Rata-rata guru yang keluar dari sekolah ini 
karena suami nya pindah domisili kalau nggak karena diterima jadi 
PNS”. Masih berdasarkan informasi dari Leni bahwa ada guru yang 
keluar dari sekolah karena ketidakcocokan dengan aturan yang ada 
“Pernah juga ada yang keluar karena ternyata beliau merasa gak cocok 
dengan segala aturan yang ada di Bustanul Ulum” namun banyak juga 
guru yang bertahan untuk tetap bekerja di sekolah karena merasa 
sudah nyaman dan memang hanya dari situlah penghasilan mereka 
untuk keluarga. Selanjutnya, berdasarkan penuturan Destika “Selama 
pandemi seperti ini guru-guru diberikan jadwal piket untuk mengecek 
suhu anak-anak setiap pagi, kebanyakan dari mereka sudah berangkat 
sesuai waktu yang ditentukan, tetapi masih ada guru yang kesiangan”. 
Tiga hal tersebut berkaitan dengan komitmen organisasi pada guru 
dalam sekolah. Sebab dalam komitmen tidak hanya terdapat kesediaan 
guru untuk mempertahankan keanggotaannya sebagai bagian dari 
sekolah, namun juga kesediaan atau kepercayaan dalam menerima 
nilai-nilai di dalam sekolah dan keinginan untuk mengupayakan agar 
tercapainya tujuan sekolah. 
Melihat fenomena diatas komitmen terhadap organisasi 
menjadi penting dimiliki oleh setiap karyawan yang berkerja dalam 
suatu organisasi. Karena dalam komitmen ini mencakup juga kinerja 
karyawan dan berpengaruh juga terhadap organisasi yang diikutinya.  
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Berdasarkan uraian tersebut timbul permasalahan yaitu 
komitmen organisasi pada guru SD IT Bustanul Ulum Lampung 
Tengah, hal ini dapat dilihat dari guru yang memutuskan untuk 
berhenti bekerja di sekolah, kurangnya kepercayaan terhadap sekolah 
dan terdapat beberapa guru yang kurang disiplin. Dari permasalahan 
diatas, peneliti tertarik untuk meneliti tentang hubungan dukungan 
organisasi dan kepribadian pada tenaga kependidikan dengan 
komitmen organisasi. 
 
B. Rumusan Masalah  
Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka rumusan 
masalah dalam penelitian ini adalah : 
1. Apakah ada hubungan dukungan organisasi dan tipe 
kepribadian big five dengan komitmen organisasi pada guru SD 
IT Bustanul Ulum ? 
2. Apakah ada hubungan dukungan organisasi dengan komitmen 
organisasi pada guru SD IT Bustanul Ulum ? 
3. Apakah ada hubungan tipe kepribadian big five dengan 
komitmen organisasi pada guru SD IT Bustanul Ulum ? 
 
C. Tujuan Penelitian 
Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah diatas, maka 
tujuan penelitian dalam penelitian ini adalah : 
1. Untuk mengetahui apakah ada hubungan dukungan organisasi 
dan tipe kepribadian big five dengan komitmen organisasi pada 
guru SD IT Bustanul Ulum 
2. Untuk mengetahui apakah ada hubungan dukungan organisasi 
dengan komitmen organisasi pada guru SD IT Bustanul Ulum 
3. Untuk mengetahui apakah ada hubungan tipe kepribadian big 
five dengan komitmen organisasi pada guru SD IT Bustanul 
Ulum. 
 
D. Manfaat Penelitian 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat 
baik secara teoritis dan praktis yaitu : 
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1. Manfaat Teoritis 
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat secara 
teoritis berupa pengembangan keilmuan psikologi dengan 
pembuktian hubungan dukungan organisasi dan tipe 
kepribadian big five dengan komitmen organisasi, sehingga 
dapat dijadikan salah satu bahan referensi yang dapat 
bermanfaat bagi penelitian selanjutnya dan memberikan 
pengetahuan kepada pengelola instansi mengenai pentingnya 
komitmen organisasi, dukungan organisasi dan tipe 
kepribadian. 
2. Manfaat Praktis 
a. Bagi Sekolah 
Sebagai bahan pertimbangan dalam menentukan kebijakan 
ataupun langkah-langkah yang berhubungan dengan 
tercapainya tujuan sekolah. Khususnya dalam komitmen 
terhadap sekolah, pimpinan dapat menciptakan lingkungan 
kerja yang suportif sehingga para guru merasa didukung oleh 
SMP IT Bustanul Ulum sehingga guru dapat meningkatkan 
produktivitasnya. 
b. Bagi Guru 
Dari penelitian ini diharapkan dapat membantu guru dalam 
menciptakan lingkungan kerja yang harmonis dan menambah 
pemahamannya mengenai pentingnya komitmen organisasi, 
dukungan organisasi dan tipe kepribadian sehingga mampu 
meningkatkan produktivitasnya pada SD IT Bustanul Ulum. 
 
E. Penelitian Terdahulu 
Penelitian yang telah dilakukan oleh Shabrina dkk (2019) 
yang bertujuan mencari hubungan persepsi dukungan organisasi dan 
otonomi kerja dengan komitmen afektif mendapatkan hasil bahwa ada 
hubungan positif yang signifikan antara persepsi dukungan organisasi 
dengan komitmen organisasi dan tidak ada hubungan yang signifikan 
antara otonomi kerja dengan komitmen afektif. Maka semakin tinggi 
persepsi dukungan organisasi akan mengarahkan karyawan untuk 
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memiliki kewajiban yang lebih besar dan menunjukkan komitmen 
afektif yang lebih kuat. 
Penelitian terdahulu yang telah dilakukan oleh Putra dan 
Puspitadewi (2018) bertujuan mencari hubungan persepsi dukungan 
organisasi dengan komitmen organisasi pada karyawan mendapatkan 
hasil bahwa terdapat hubungan positif dan signifikan antara persepsi 
dukungan organisasi dengan komitmen organisasi, yang berarti 
semakin tinggi persepsi dukungan organisasi maka semakin tinggi 
pula komitmen organisasi karyawan tersebut.  
Penelitian yang telah dilakukan oleh Shabur (2017) dengan 
judul “Big Five Personality terhadap Komitmen Organisasi Dosen 
Universitas Negeri Jakarta” mendapatkan hasil penelitian bahwa 
terdapat pengaruh antara openness, conscientiousness, extraversion, 
agreeableness dan neuroticism secara simultan terhadap komitmen 
organisasi pada Dosen Universitas Negeri Jakarta dengan skor trait 
neuroticism tergolong tinggi. 
Penelitian terdahulu yang telah dilakukan oleh Utama dan 
Wardani (2020) dengan judul “Trait Kepribadian dan Komitmen 
Organisasi pada Kepanitiaan Psycompilation 2020” mendapatkan 
hasil bahwa trait extraversion, agreeableness, conscientiousness, dan 
neuroticism memiliki hubungan dengan komitmen afektif, yang 
komitmen afektif tersebut adalah aspek dari komitmen organisasi.  
Penelitian yang telah dilakukan oleh Hutapea (2012) dengan 
judul “Sifat-Kepribadian dan Dukungan Organisasi Sebagai Prediktor 
Komitmen Organisasi Guru Pria di Sekolah Dasar” mendapatkan hasil 
penelitian bahwa sifat-kepribadian dan dukungan organisasi 
berkontribusi signifikan terhadap komitmen guru pria di sekolah dasar 
swasta.  
Dapat diketahui dalam penelitian yang telah dilakukan oleh 
peneliti sebelumnya, bahwa terdapat hubungan antara dukungan 
organisasi dan kepribadian dengan komitmen organisasi. Sehingga 
peneliti tertarik melakukan penelitian terhadap guru di SD IT Bustanul 







A. Komitmen Organisasi 
 
1. Definisi Komitmen Organisasi 
Mowday dkk (1979) menyebutkan komitmen organisasi 
adalah kekuatan identifikasi dan keterlibatan seseorang dalam 
menjalankan proses komunikasi di suatu organisasi tertentu. 
Newstrom dan Davis (2002) mengemukakan bahwa komitmen 
merefleksikan keyakinan karyawan pada misi dan tujuan perusahaan, 
upaya untuk berprestasi dan keinginan untuk tetap bekerja pada 
perusahaan. Northcraft dan Neale (1994) mengartikan komitmen 
sebagai sifat hubungan seorang individu dengan organisasi yang 
memungkinkan seseorang mempunyai komitmen yang tinggi dengan 
memperlihatkan hal-hal sebagai berikut: (a) keinginan kuat untuk 
tetap menjadi anggota organisasi, (b) kesediaan untuk berusaha sebaik 
mungkin demi kepentingan organisasi, dan (c) kepercayaan dan 
penerimaan yang kuat terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi. 
(Budiarto dan Selly, 2004). 
Komitmen organisasi menurut Robbins (1998) merupakan 
derajat sejauh mana seorang karyawan memihak pada suatu organisasi 
tertentu dan tujuan-tujuannya, serta berniat memelihara keanggotaan 
dalam organisasi itu.  Komitmen tersebut didorong dengan kondisi 
lingkungan kerja yang adil untuk karyawan, semakin tinggi karyawan 
dihargai, semakin tinggi juga komitmen karyawan pada perusahaan 
tersebut. Luthans (2006), menjelaskan bahwa komitmen organisasi 
membawa hasil positif seperti kinerja tinggi, tingkat turnover yang 
rendah dan tingkat ketidakhadiran yang rendah.  
Didukung dengan Handoko (2004) yang mengatakan bahwa 
komitmen organisasi adalah tingkatan dimana seorang pekerja 
mengidentifikasikan diri dengan organisasi dan tujuan-tujuannya serta 
berkeinginan untuk memelihara keanggotaannya dalam organisasi. 
Seseorang yang menunjukkan keterlibatan yang tinggi sebagai 
karyawan dalam suatu organisasi dapat dikatakan karyawan yang 
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memiliki komitmen. Upaya membangun komitmen digambarkan 
sebagai usaha untuk menjalin hubungan jangka panjang. Individu-
individu yang berkomitmen terhadap organisasi memiliki 
kemungkinan untuk tetap bertahan di organisasi lebih tinggi 
dibandingkan dengan individu-individu yang tidak memiliki 
komitmen. Mereka yang memiliki komitmen tinggi cendrung 
menunjukkan keterlibatan yang tinggi dalam bentuk sikap dan 
perilaku di organisasi (Basriani, 2016). 
Berdasarkan definisi komitmen organisasi yang telah 
dipaparkan diatas, dapat disimpulkan komitmen organisasi adalah 
suatu keinginan atau niat yang dimunculkan dari dalam diri seorang. 
Seseorang yang dapat memahami keberadaan dirinya dalam sebuah 
organisasi tempatnya bekerja akan selalu bersedia dan terlibat aktif 
dalam usaha-usaha mewujudkan tujuan perusahaan atau memberikan 
kontribusi positif bagi organisasi dan berusaha untuk bertahan di 
dalam organisasi. 
 
2. Aspek-Aspek Komitmen Organisasi 
Menurut Mowday dkk (1979) ada beberapa aspek dari 
komitmen organisasi yaitu : 
1. Kepercayaan yang pasti dan penerimaan yang penuh atas 
nilai-nilai dan tujuan organisasi 
2. Keinginan untuk berusaha sekuat tenaga demi kepentingan 
organisasi 
3. Keinginan yang kuat untuk tetap terlibat menjadi anggota 
organisasi. 
Seseorang yang memiliki komitmen tinggi akan memiliki 
identifikasi terhadap organisasi, terlibat sungguh-sungguh dalam 
kepegawaian dan ada loyalitas serta afeksi positif terhadap organisasi. 
Selain itu, tampil tingkah laku berusaha ke arah tujuan organisasi dan 
keinginan untuk tetap bergabung dengan organisasi dalam jangka 
waktu lama. Output komitmen organisasi membawa hasil positif 
seperti kinerja tinggi, tingkat turnover yang rendah dan tingkat 
ketidakhadiran yang rendah. Selain itu, komitmen karyawan juga 
berhubungan dengn hasil lain yang diinginkan, seperti persepsi iklim 
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organisasi, yaitu organisasi yang hangat dan mendukung dan menjadi 
anggota tim yang baik dan siap membantu. 
 
3. Faktor-Faktor Komitmen Organisasi 
Mowday dkk (1982) mengelompokkan faktor yang 
mempengaruhi komitmen organisasi, yaitu :  
a. Karakteristik personal, antara lain : usia, lama kerja, tingkat 
pendidikan, jenis kelamin, ras dan kepribadian. Secara umum, 
usia dan lama bekerja mempunyai hubungan positif dengan 
komitmen organisasi. Sementara tingkat pendidikan 
mempunyai hubungan negatif dengan komitmen organisasi, 
meskipun hubungan ini tidak terlalu konstan. Wanita 
cenderung memiliki komitmen organisasi yang lebih tinggi 
daripada pria. Beberapa karakteristik kepribadian lain seperti 
motivasi berprestasi dan perasaan kompeten ditemukan 
berhubungan dengan komitmen organisasi.  
b. Karakteristik pekerjaan dan peran, antara lain : kesempatan 
kerja, konflik peran dan ambiguitas peran. Semakin besar 
kesempatan yang diperoleh dalam bekerja semakin banyak 
pengalaman yang diperoleh yang pada akhirnya memperbesar 
komitmen individu terhadap organisasi. Sedangkan konflik 
peran mempunyai hubungan yang negatif dengan komitmen 
terhadap organisasi demikian halnya dengan ambiguitas 
peran.  
c. Karakteristik struktural organisasi, antara lain : ukuran 
organisasi, kesatuan, luasnya kontrol dan sentralisasi otoritas.  
d. Pengalaman kerja, antara lain: ketergantungan pada 
organisasi, kepentingan personal pada perusahaan, sikap 
positif terhadap perusahaan dan keterikatan sosial individu 
dalam perusahaan. Semakin besar semua faktor tersebut 
semakin tinggi pula komitmen individu terhadap organisasi.  
e. Dukungan organisasi ini didefinisikan sebagai sejauh mana 
pegawai mempersepsikan bahwa organisasi (lembaga, atasan 
dan rekan kerja) memberi dorongan, respek, mengahargai 
kontribusi pegawai dan memberi apresiasi bagi individu 
dalam pekerjaannya. Pack dan Soetjipto (2005) menyatakan 
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bahwa persepsi karyawan terhadap dukungan organisasi 
mempunyai hubungan yang positif dengan komitmen 
organisasi. Hal ini berarti jika organisasi peduli dengan 
keberadaan dan kesejahteraan personal karyawan dan juga 
menghargai kontribusi karyawan pada organisasi maka 
karyawan mau mengikatkan diri dan menjadi bagian dari 
organisasi. (Syarifah, 2012). 
 
4. Komitmen Organisasi Berdasarkan Perspektif Islam 
Seorang muslim wajib mengikuti apa saja yang diperintahkan 
dan menghindari segala sesuatu yang dilarang oleh agama. Dalam hal 
berorganisasi, agama mengarahkan manusia untuk menjaga amanah 
atau berkomitmen dengan janji yang pernah diucapkannya, yang 
berarti seseorang itu mau dengan ikhlas untuk mentaati segala sesutau 
yang disyaratkan. 
Dalam ayat berikut Allah memberikan pelajaran kepada 
manusia tentang loyalitas atau komitmen pada sebuah janji : 
                        
                                 
       
Artinya : “Bahwasanya orang-orang yang berjanji setia kepada kamu 
sesungguhnya mereka berjanji setia kepada Allah. Tangan Allah di 
atas tangan mereka, maka barangsiapa yang melanggar janjinya 
niscaya akibat ia melanggar janji itu akan menimpa dirinya sendiri 
dan barangsiapa menepati janjinya kepada Allah maka Allah akan 
memberinya pahala yang besar”. (QS : Al-Fath ayat 10). 
 
Ayat tersebut mengkisahkan cerita tentang janji setianya suatu 
kaum kepada Nabi Muhammad sebagai pemimpin dalam kaum 
muhajirin yang akan menempati sebuah daerah di Jazirah Arab. Ayat 
tersebut mengandung makna bahwa komitmen dan janji manusia 
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kepada pemimpin atau pemerintah adalah mengandung konsekuensi 
perjanjian dengan Allah, sehingga apapun tindakannya, kecil maupun 
besar maka akan dipertanggungjawabkan di akhirat kelak.  
Al-Quran sebagai pedoman hidup bagi setiap muslim yang 
berisi perintah untuk dikerjakan dan larangan untuk ditinggalkan, 
seperti peraturan dan nilai-nilai yang wajib dilaksanakan dengan 
komitmen dari masing-masing anggota yang telah berjanji ketika 
memasuki suatu organisasi. Peraturan dan nilai organisasi merupakan 
pedoman bagi karyawan agar dapat menjalankan visi dan misi dengan 
baik dan benar. Komitmen tidak hanya melaksanakan tugas dan 
kewajiban sebagai penggugur saja, melainkan bagaimana menjalankan 
tugas dengan penuh semangat dan ikhlas untuk mengerahkan segala 
upayanya demi keberlangsungan organisasi. 
 
B. Dukungan Organisasi 
1. Definisi Dukungan Organisasi 
Rhoades dan Eisenberger (2002) menyatakan dukungan 
organisasi adalah keyakinan seseorang bahwa organisasi tempat dia 
bekerja menghargai kontribusinya dan peduli akan kesejahteraannya. 
Dukungan organisasi memenuhi kebutuhan sosioemosional, 
memberikan jaminan bahwa bantuan akan tersedia saat dibutuhkan, 
dan menunjukkan kesiapan organisasi untuk timbal balik atas kinerja 
yang dilakukan. Dukungan organisasi dapat dilihat sebagai perasaan 
bangga terhadap karyawan, memberi gaji karyawan secara adil dan 
memenuhi kebutuhan mereka, yang kemudian dukungan organisasi 
disebutkan juga dengan perceived organizational support. Rhoades 
dan Eisenberger (2002) menjelaskan perceived organizational support 
merupakan dukungan organisasi yang dinilai dengan keyakinan yang 
menyeluruh mengenai sejauh mana organisasi menilai kontribusi, 
memperhatikan kesejahteraan, mendengar keluhan, memperhatikan 
kehidupan dan mempertimbangkan tujuan yang akan dicapai serta 
dapat dipercaya untuk memperlakukan karyawan dengan adil. 
Perceived organizational support adalah keyakinan global 
yang dibentuk oleh pegawai mengenai penilaian mereka terhadap 
organisasi yang dibentuk berdasarkan pengalaman mereka terhadap 
kebijakan dan prosedur organisasi interaksi dengan agen organisasi 
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dan penilaian mengenai kepedulian organisasi terhadap kesejahteraan 
(Rhoades & Eisenberger, 2002).  
Berdasarkan pengertian-pengertian di atas dapat disimpulkan 
bahwa perceived organizational support merupakan dukungan 
organisasi yang dinilai secara global oleh karyawan menganai sejauh 
mana organisasi menghargai kontribusi, memperhatikan 
kesejahteraan, mendengar keluhan, memperhatikan kehidupan dan 
mempertimbangkan tujuan yang akan dicapai serta dapat dipercaya 
untuk memperlakukan karyawan dengan adil yang dibentuk 
berdasarkan pengalaman karyawan terhadap kebijakan dan prosedur 
organisasi, interaksi dengan agen organisasi dan penilaian mengenai 
kepedulian organisasi terhadap kesejahteraan. 
 
2. Aspek-Aspek Dukungan Organisasi 
Rhoades dan Eisenberger (2002) mengindikasikan bahwa 3 
aspek utama yang dipersepsikan oleh karyawan memiliki hubungan 
dengan persepsi dukungan organisasi. Ketiga kategori utama ini 
adalah sebagai berikut : 
1. Fairness (Kedilan)  
Keadilan prosedural menyangkut cara yang digunakan 
untuk menentukan bagaimana mendistribusikan sumber daya 
di antara karyawan. Shore (Rhoades & Eisenberger, 2002) 
menyatakan bahwa banyaknya kasus yang berhubungan 
dengan keadilan dalam distribusi sumber daya memiliki efek 
kumulatif yang kuat pada persepsi dukungan organisasi 
dimana hal ini menunjukkan bahwa organisasi memiliki 
kepedulian terhadap kesejahteraan karyawan.   
2. Supervisor Support (Dukungan Atasan)  
Karyawan mengembangkan pandangan umum tentang 
sejauh mana atasan menilai kontribusi mereka dan peduli 
terhadap kesejahteraan mereka (Kottke & Sharafinski, dalam 
Rhoades & Eisenberger, 2002). Karena atasan bertindak 
sebagai agen dari organisasi yang memiliki tanggung jawab 
untuk mengarahkan dan mengevaluasi kinerja bawahan, 
karyawan pun melihat orientasi atasan mereka sebagai 
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indikasi adanya dukungan organisasi (Levinson dkk., dalam 
Rhoades & Eisenberger, 2002). 
3. Organizational Rewards and Job Conditions (Penghargaan 
dan Kondisi Kerja)   
Menurut Rhoades & Eisenberger (2002) bentuk dari 
penghargaan organisasi dan kondisi pekerjaan ini adalah 
sebagai berikut : 
a. Gaji, pengakuan, dan promosi. Sesuai dengan teori 
dukungan organisasi, kesempatan untuk mendapatkan 
hadiah (gaji, pengakuan, dan promosi) akan 
meningkatkan kontribusi karyawan dan akan 
meningkatkan perceived organizational support. 
b. Keamanan dalam bekerja. Adanya jaminan bahwa 
organisasi ingin mempertahankan keanggotaan di masa 
depan memberikan indikasi yang kuat terhadap perceived 
organizational support.   
c. Kemandirian. Dengan kemandirian, berarti adanya 
kontrol akan bagaimana karyawan melakukan pekerjaan 
mereka. Dengan organisasi menunjukkan kepercayaan 
terhadap kemandirian karyawan untuk memutuskan 
dengan bijak bagaimana mereka akan melaksanakan 
pekerjaan, akan meningkatkan perceived organizational 
support.  
d. Peran stressor. Stres mengacu pada ketidak mampuan 
individu mengatasi tuntutan dari lingkungan. Lazarus & 
Folkman (Rhoades & Eisenberger, 2002). Stres 
berkorelasi negatif dengan perceived organizational 
support karena karyawan tahu bahwa faktor-faktor 
penyebab stres berasal dari lingkungan yang dikontrol 
oleh organisasi. Stres terkait dengan tiga aspek peran 
karyawan dalam organisasi yang berkorelasi negatif 
dengan perceived organizational support, yaitu: tuntutan 
yang melebihi kemampuan karyawan bekerja dalam 
waktu tertentu (work-overload), kurangnya informasi 
yang jelas tentang tanggung jawab pekerjaan (role-
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ambiguity), dan adanya tanggung jawab yang saling 
bertentangan (role-conflict).  
e. Pelatihan. Pelatihan dalam bekerja dilihat sebagai 
investasi pada karyawan yang nantinya akan 
meningkatkan perceived organizational support. 
Disimpulkan dari uraian di atas bahwa faktor-faktor yang 
mempengaruhi perceived organizational support meliputi 
keadilan prosedural, dukungan atasan, penghargaan dan 
kondisi kerja, organisasi dapat diandalkan dan dipercaya, 
serta kesempatan mendapatkan pelatihan.  
 
3. Indikator Dukungan Organisasi 
Menurut Rhoades dan Eisenberger (2002), persepsi dukungan 
organisasi mengacu pada persepsi karyawan mengenai sejauh mana 
organisasi menilai kontribusi mereka dan peduli akan kesejahteraan 
mereka. Terdapat delapan poin indikator persepsi dukungan 
organisasi, yaitu :  
a. Organisasi menghargai kontribusi karyawan  
b. Organisasi menghargai usaha ekstra yang telah karyawan 
berikan  
c. Organisasi akan memperhatikan segala keluhan dari karyawan  
d. Organisasi sangat peduli tentang kesejahteraan karyawan  
e. Organisasi akan memberitahu karyawan apabila tidak 
melakukan pekerjaan  
dengan baik  
f. Organisasi peduli akan kepuasan secara umum terhadap 
pekerjaan karyawan  
g. Organisasi menunjukan perhatian yang besar terhadap 
karyawan  






4. Dukungan Organisasi Berdasarkan Perspektif Islam 
Dukungan organisasi merupakan suatu bentuk motivasi dalam 
perilaku menolong, individu yang mengalami masalah dengan 
menumbuhkan sebuah kedekatan sehingga dapat muncul rasa optimis 
dan memiliki semangat dalam melaksanakan tugas dalam hidup 
berorganisasi. Nabi Muhammad memerintahkan kepada umatnya 
untuk saling tolong menolong, berdasarkan sabdanya sebagai berikut :  
 
ٌَُْ ُكـْرتَحً ِهْي  ًْيَا ، ًَـفََّس هللاُ َع َهْي ًَـفََّس َعْي ُهْؤِهٍي ُكـْرتَحً ِهْي ُكَرِب الدُّ
ًْيَا  َِ فِـي الدُّ َهْي يَسََّر َعلَـى ُهـْعِسٍر ، يَسَّـَر هللاُ َعلَْي َّ ِم اْلقِيَاَهِح،  ْ ُكـَربِ  يَ
هللاُ  َّ اْْلِخَرِج ،  َّ ًْيَا  َهْي َستَـَر ُهْسلًِوـا ، َستَـَرٍُ هللاُ فِـي الدُّ َّ اْْلِخَرِج ،  َّ
  َِ ِى أَِخي ْ ِى اْلَعْثِد َها َكاَى اْلَعْثُد فِي َع ْ  فِـي َع
Dari Abu Hurairah radhiallahuanhu, dari Rasulullah 
shallallahu 'alaihi wa sallam bersabda yang artinya : “Siapa yang 
menyelesaikan kesulitan seorang mu’min dari berbagai kesulitan-
kesulitan dunia, niscaya Allah akan memudahkan kesulitan-
kesulitannya di hari kiamat. Dan siapa yang memudahkan orang yang 
sedang kesulitan niscaya akan Allah mudahkan baginya di dunia dan 
akhirat dan siapa yang menutupi (aib) seorang muslim Allah akan 
tutupi aibnya di dunia dan akhirat. Allah selalu menolong hamba-Nya 
selama hamba-Nya menolong saudaranya.” (HR. Muslim). 
Apabila kita mengetahui bahwa sebenarnya kita mampu 
berbuat sesuatu untuk menolong kesulitan orang lain, maka segeralah 
lakukan, segeralah beri pertolongan. Terlebih lagi bila orang itu telah 
memintanya kepada kita. Karena pertolongan yang kita berikan, akan 
sangat berarti bagi orang yang sedang kesulitan. Dukungan organisasi 
merupakan penghargaan yang dapat memberikan keuntungan bagi 
pegawai, seperti adanya perasaan diterima dan diakui, memperoleh 
gaji dan promosi, mendapatkan akses-akses informasi, serta bentuk-
bentuk bantuan lain yang dibutuhkan pegawai agar dapat menjalankan 
pekerjaannya secara efektif.  
Bentuk dukungan dalam organisasi misalnya memberikan 
kenyamanan pada orang lain dengan cara memberikan nasehat, 
mengajak untuk melaksanakan tugasnya dengan benar dan membantu 
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orang lain dalam menyelesaikan tugas atau masalahnya, sehingga 
diharapkan mampu memberikan efek yang positif dan menumbuhkan 
kepercayaan antara organisasi dan karyawan tersebut. Dengan adanya 
hal tersebut maka terdapat norma timbal balik yang berlaku dalam 
organisasi tersebut baik dari segi pegawai yang diuntungkan dengan 
adanya beberapa hal diatas dan juga dari segi organisasi yang 
diuntungkan dengan terbentuknya persepsi yang baik dan kinerja yang 
maksimal dari para pegawai. Terdapatnya norma timbal baik ini 
menyebabkan pegawai dan organisasi harus saling memperhatikan 
tujuan-tujuan yang ada dalam hubungan kerja tersebut (Rhoades dan 
Eisenberger, 2002). 
 
C. Tipe Kepribadian Big Five 
1. Definisi Tipe Kepribadian Big Five 
Allport (Pratama, Pali dan Nugroho, 2012) menjelaskan 
bahwa kepribadian adalah organisasi dinamis dalam individu, dari 
sistem psikofisik yang menentukan penyesuaian yang unik terhadap 
lingkungannya. Pendapat lain juga dikemukakan oleh Derlaga, 
Winstead & Jones (Yusuf & Nurihsan, 2011) mengartikan kepribadian 
sebagai sistem yang relatif stabil mengenai karateristik individu yang 
bersifat internal, yang berkontribusi terhadap pikiran, perasaan, dan 
tingkah laku yang konsisten. Sedangkan menurut McCrae (Pratama 
dkk, 2012) berpendapat bahwa kepribadian adalah karakteristik yang 
menetap dalam diri seseorang yang menggambarkan perilaku 
individu, yang digunakan untuk berinteraksi dengan lingkungannya. 
Karena itu masing-masing pribadi, meskipun mirip dengan yang lain 
dalam satu dua hal, tetap memiliki sebuah kepribadian yang unik. 
Karakter adalah kualitas unik seseorang yang mencakup atribut- 
atribut, seperti temperamen, fisik dan intelegensi (Sambung dan Iring, 
2014). 
Menurut McCrae (Pratama, dkk, 2012) kepribadian telah 
dapat dijabarkan dan diuji dengan alat ukur yang sudah baku untuk 
diuji. Salah satu dari berbagai macam kepribadian dapat diukur 
dengan salah satu teori kepribadian yaitu Big Five Personality. 
Kepribadian Big Five dibangun dengan mengunakan pendekatan yang 
sederhana. McCrae meneliti unit dasar dari kepribadian dengan 
 21 
melakukan pengamatan dan menganalisa kata-kata orang dalam 
kehidupan sehari-hari untuk mengambarkan kepribadian seseorang. 
Pada akhirnya dihasilkan five faktor dari kepribadian yaitu 
extraversion, agreeableness, conscientiousness, neuroticism, serta 
openness. Penilaian dalam lima besar tidak menghasilkan satu trait 
tunggal yang dominan, tetapi menunjukan seberapa kuat setiap trait 
dalam diri seseorang. Hasil dari penelitian tersebut menghasilkan lima 
faktor kepribadian yang dikenalkan oleh Lewis Goldberg dengan “Big 
Five”, kata “Besar” (Big) maksudnya merujuk kepada temuan bahwa 
tiap faktor mengolongkan banyak sifat tertentu (Ramadhani, 2012). 
Berdasarkan uraian di atas, Big Five merupakan taksonomi 
kepribadian yang disusun berdasarkan pendekatan lexical, yakni 
mengelompokkan kata-kata atau bahasa yang digunakan di dalam 
kehidupan sehari-hari, untuk menggambarkan ciri-ciri individu yang 
membedakannya dengan individu lainya (Ramdhani, 2012: 189-190). 
Lima dimensi kepribadian tersebut telah dilebeli oleh Goldberg 
dengan istilah “OCEAN” yakni Openness [O], Conscientiousness [C], 
Extraversion [E], Agreeableness [A] dan Neuroticism [N] (Jhon, dkk, 
2010). 
Jadi, kepribadian big five merupakan salah satu pendekatan 
kepribadian yang digunakan untuk melihat kepribadian manusia 
melalui trait yang tersusun dalam lima dimensi kepribadian yang telah 
dibentuk dengan menggunakan analisis faktor. Lima trait kepribadian 
tersebut adalah extraversion, agreeableness, conscientiousness, 
neuroticism, dan openness. 
 
2. Dimensi Tipe Kepribadian Big Five 
Menurut Ivancevich, dkk. (2007) bahwa kepribadian big five 
terdapat lima dimensi yaitu :  
a. Extraversion, dimensi kepribadian ini lebih mengarahkan 
seseorang untuk bersifat asertif, suka berteman, berbicara dan 
juga aktif. Orang yang memiliki kepribadian ini cenderung 
senang berbicara dengan rekan kerjanya dan mencari 
pekerjaan yang memiliki interaksi sosial yang tinggi. 
Penelitian menyebutkan bahwa orang dengan tipe kepribadian 
ini cenderung memiliki kinerja yang baik. Terutama dalam 
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bidang manajerial dan penjualan, berperestasi dalam 
pelatihan, dan juga cenderung memiliki tingkat kepuasan 
kerja yang lebih tinggi.   
b. Neuroticism, adalah kecenderungan seseorang untuk 
mengalami keadaan emosi yang positif seperti merasa aman 
secara psikologis, tenang dan juga santai. Namun di lain sisi 
kecemasan, depresi, kemarahan dan rasa malu merupakan 
karakteristik dari dimensi kepribadian ini yang rendah. 
Individu dengan stabilitas emosi yang rendah ini lebih 
mungkin untuk mengalami stres yang berhubungan dengan 
pekerjaan. Selain itu juga terdapat penelitian bahwa tingkat 
stabilitas emosi yang rendah berhubungan dengan tingkat 
motivasi karyawan yang rendah juga. 
c. Aggreablennes adalah kecenderungan seseorang untuk 
memberi maaf, toleran, percaya, dan berhati lunak. Karyawan 
digambarkan seperti seseorang yang mudah setuju dengan 
orang lain adalah termasuk dalam dimensi kepribadian ini. 
Individu yang rendah dalam aggreablennes lebih cendrung 
kasar, dingin, tidak perduli, tidak simpati dan juga antagonis. 
Namun aggreablennes merupakan dimensi yang dapat 
menjadikan seseorang sebagai anggota tim yang efektif dan 
dapat memperoleh prestasi pada suatu pekerjaan yang 
mengembangkan dan mempertahankan hubungan 
interpersonal yang baik.   
d. Conscientiousness adalah digambarkan sebagai seseorang 
yang dapat diandalkan, terorganisir, menyeluruh, dan 
bertanggung jawab. Individu dengan dimensi kepribadian ini 
cenderung tekun, bekerja keras, dan senang mencapai dan 
menyelesaikan berbagai hal. Penelitian juga menunjukkan 
bahwa seseorang dengan conscientiousness yang tinggi maka 
akan cendrung memiliki tingkat motivasi dan kepuasan kerja 
yang lebih tinggi, serta perilaku penting lainnya seperti lebih 
sedikit berhenti bekerja, absen, dan perilaku kontraproduktif 
lainnya.   
e. Openness adalah dimensi kepribadian yang dapat 
merefleksikan sejauh mana seseorang individu memiliki minat 
 23 
yang luas dan bersedia mengambil resiko. Sebab rasa ingin 
tahunya, pemikiran yang terbuka, kreatif, imajinasi, dan 
intelegensi. Orang dengan kepribadian ini yang tinggi 
cenderung berhasil dalam pekerjaan dimana perubahan terus 
terjadi dan inovasi merupakan hal yang sangat penting. 
 
5. Kepribadian Berdasarkan Perspektif Islam 
Terdapat banyak perbedaan yang bersifat individu yang terjadi 
pada masing-masing orang, baik dari segi warna kulit, logat bicara, 
kemampuan fisik, kecerdasan, kemampuan belajar maupun ciri-ciri 
kepribadian. Kepribadian adalah hal yang sering digambarkan dalam 
bentuk sifat-sifat yang dapat diukur dan diperlihatkan oleh seseorang. 
Sebagaimana kepribadian individu dalam pandangan islam yang 
disebutkan dalam Al-Qur`an sebagai berikut : 
تُۡؤِهٌَُْى  َّ َى َعِي ٱۡلُوٌَكِر  ْۡ َِ ٌۡ تَ َّ ٍح أُۡخِرَجۡت لِلٌَّاِس تَۡأُهُرَّى تِٱۡلَوۡعُرِّف  ُكٌتُۡن َخۡيَر أُهَّ
ِسقَُْى  ُُن ٱۡلفََٰ أَۡكثَُر َّ ُُِن ٱۡلُوۡؤِهٌَُْى  ٌۡ ُۚن هِّ ِة لََكاَى َخۡيٗرا لَِّ ُل ٱۡلِكتََٰ ُۡ ْۡ َءاَهَي أَ لَ َّ  ِِۗ   ١١١تِٱّللَّ
Artinya : “Kamu (umat islam) adalah umat yang terbaik yang 
dilahirkan untuk manusia, menyuruh kepada yang ma´ruf dan 
mencegah dari yang munkar, dan beriman kepada Allah. Sekiranya 
Ahli Kitab beriman, tentulah itu lebih baik bagi mereka. Di antara 
mereka ada yang beriman dan kebanyakan mereka adalah orang-
orang yang fasik”. (QS : Ali-Imran ayat 110). 
Ayat di atas mengisyaratkan bahwa kepribadian dalam 
pandangan islam dapat digambarkan melalui sifat-sifat dan perilaku 
individu yang berkaitan dengan berbagi bidang dalam kehidupannya, 
seperti: akidah, ibadah, akhlak, hubungan dengan sesama, 
berhubungan keluarga, kecintaan menuntut ilmu, kehidupan praktis 
dan usaha memperoleh rezeki, serta ciri-ciri fisik. Kesemua bidang 
tersebut tidaklah berdiri sendiri-sendiri, melainkan saling berhubungan 
dan saling melengkapi, yang mana akan membentuk dinamika 





D. Hubungan Dukungan Organisasi dan Tipe Kepribadian 
Big Five dengan Komitmen Organisasi 
E.  
Setiap individu memiliki komitmen berbeda-beda dan 
beragam antara satu dengan yang lainnya, ada yang memiliki nilai 
komitmen tinggi serta ada yang memiliki nilai komitmen yang rendah. 
Perbedaaan dan keragaman komitmen organisasi pada setiap individu 
bukan tanpa sebab, melainkan dipengaruhi oleh beberapa hal, baik 
dari luar maupun dari dalam diri individu. 
Menurut Rhoades dan Eisenberger (2002) Persepsi Dukungan 
Organisasi memiliki 3 dimensi yang meliputi dimensi keadilan, 
dimensi dukungan supervisor dan dimensi penghargaan organisasi 
serta kondisi pekerjaan. Pada kategori persepsi dukungan organisasi  
positif, karyawan mempersepsi dukungan yang diberikan organisasi 
seperti adanya bentuk kepedulian yang telah ditunjukkan organisasi 
terhadap kesejahteraan karyawan tersebut, adanya pengarahan, 
evaluasi dan motivasi yang ditunjukkan oleh supervisor kepada 
karyawan dan adanya bentuk penghargaan yang diberikan oleh 
organisasi seperti adanya pelatihan, pemberian promosi, pemberian 
gaji yang sesuai dengan kontribusi karyawan, adanya fasilitas yang 
memadai serta adanya keamanan dalam bekerja. Dengan adanya 
kesesuaian bentuk kepedulian yang ditunjukkan organisasi maka 
karyawan akan merasa dihargai oleh organisasi. Lalu dengan adanya 
pengarahan, evaluasi dan motivasi dari supervisor, karyawan akan 
merasa dibutuhkan oleh organisasi dan karyawan akan bekerja dengan 
sepenuh hati. Kemudian dengan sesuainya bentuk penghargaan yang 
diberikan organsasi seperti pelatihan, gaji, fasilitas dan keamanan 
dalam bekerja maka karyawan akan merasa nyaman dalam bekerja 
yang hal tersebut belum tentu didapatkannya di organisasi lain. 
Sehingga mengakibatkan karyawan akan memunculkan keyakinan 
yang kuat untuk mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi, 
mampu menerima dan yakin terhadap nilai-nilai organisasi, dan 
bersedia bekerja ekstra keras atas nama organisasi. Hal itu dapat 
dikatakan bahwa karyawan memiliki komitmen organisasi tinggi. 
Dalam beberapa penelitian, bentuk dukungan organisasi yang 
dijadikan indikator dalam menilai persepsi dukungan organisasi ini 
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adalah keadilan (fairness), dukungan dari atasan (supervisor support), 
imbalan dari organisasi (organizational rewards) dan kondisi 
pekerjaan (job condition) (Essenberger, dkk, 1986). Dukungan ini 
akan mempengaruhi komitmen individu terhadap organisasi. Hal ini 
disimpulkan dari sejumlah penelitian, antara lain oleh Nabilah dkk 
(2019) yang menemukan bahwa ada hubungan positif yang signifikan 
antara persepsi dukungan organisasi dengan peningkatan komitmen 
afektif pada guru disekolah selain itu Rhoades dan Eisenberger (2002) 
menemukan bahwa persepsi dukungan organisasi meningkatkan 
komitmen afektif. Serta, Afrizal dan Wayan (2018) menyatakan 
bahwa terdapat hubungan positif persepsi dukungan organisasi dengan 
komitmen organisasi. 
Menurut Jewell dan Siegall (1998) komitmen organisasi pada 
dasarnya dibentuk oleh sistem nilai pribadi seseorang, sedangkan 
sistem nilai pribadi itu sendiri tidak lain adalah bentuk kepribadian 
yang dimilikinya. Kepribadian merupakan karakteristik yang relatif 
permanen dan secara konsisten mempengaruhi perilaku individu. 
McCrae (Pratama, dkk, 2012) menambahkan bahwa kepribadian 
adalah karakteristik yang menetap dalam diri seseorang yang 
menggambarkan perilaku individu yang digunakan untuk berinteraksi 
dengan lingkungannya. Kemudian McCrae menghasilkan five factor 
dari kepribadian yang dikenalkan oleh Lewis Goldberg dengan 
sebutan “Big Five”, kata “Besar” (Big) maksudnya merujuk kepada 
temuan bahwa tiap faktor mengolongkan banyak sifat tertentu, yaitu: 
extraversion, agreeableness, conscientiousness, neuroticism, serta 
openness. 
Friedman dan Schustack (2008) mengambarkan individu yang 
memiliki nilai tinggi pada dimensi etraversion cenderung menikmati 
kebersamaan dengan orang lain, bersemangat, dan besar mulut. 
Sedangkan, individu yang memiliki nilai tinggi pada dimensi 
conscientiousness cenderung dapat bekerja dengan baik, tekun, 
tanggung jawab, dan berorientasi pada tujuan. Orang yang memiliki 
nilai tinggi pada dimensi agreeableness cenderung menarik diri dari 
pergaulan atau kelompok dan tidak suka terlibat kegiatan sosial. 
Orang yang neuroticism cenderung mudah cemas, tegang, dan mudah 
gugup. Orang yang neuroticism tinggi serta mudah termotivasi dengan 
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baik akan mengubah kecemasan tersebut menjadi dorongan untuk 
menuju kesuksesan, maupun sebaliknya orang yang neuroticism tinggi 
dan tidak dapat termotivasi akan membiarkan kecemasannya 
membawa ke dalam kegagalan. Terakhir, oaring yang memiliki nilai 
tinggi pada dimensi openness cenderung kreatif dan memiliki minat 
akan estetika dan intelektual. Masing-masing individu tidak mungkin 
memiliki kelima dimensi kepribadian big five secara keseluruhan, 
melainkan satu-dua dimensi kepribadian yang menonjol. 
Hasil penelitian Hutapea (2012) menunjukkan bahwa sifat-
kepribadian dan dukungan organisasi berkontribusi signifikan 
terhadap komitmen guru pria di sekolah dasar swasta, sifat 
agreeableness dan openness to experience berperan secara bermakna 
terhadap komitmen organisasi secara umum. Hal ini juga didukung 
oleh penelitian Febryanita (2016) menunjukkan hasil penelitian yang 
dilakukan di PT Varia Usaha Beton Waru terdapat hubungan yang 
positif antara sifat kepribadin big five terhadap komitmen organisasi. 
Dengan demikian dapat diketahui bahwa keberhasilan suatu 
organisasi juga bergantung pada sejauh mana organisasi dapat 
memberikan dukungan kepada karyawannya dan juga sifat 
kepribadian karyawan dapat menentukan komitmennya terhadap 
organisasi. Individu yang memiliki komitmen pada organisasi ditandai 
dengan adanya : kepercayaan dan penerimaan yang kuat atas tujuan 
dan nilai-nilai organisasi, kemauan untuk mengusahakan tercapainya 
kepentingan organisasi, keinginan yang kuat untuk mempertahankan 
kedudukan sebagai anggota organisasi. 
 
F. Kerangka Berpikir 
Berdasarkan bagan kerangka berpikir dijelaskan bahwa yang 
pertama, garis panah 1 menjelaskan variabel dukungan organisasi 
yang dikemukanan oleh Rhoades dan Eisenberger (2002) memiliki 
aspek-aspek yaitu : Fairness, Supervisor Support, Organizational 
Rewards and Job Conditions dan variabel tipe kepribadian big five 
menurut Costa dan McCrae (1992) memiliki 5 dimensi kepribadian 
yaitu : Extraversion, Agreeableness, Conscientiousness, Neuroticism 
dan Openness memiliki hubungan dengan variabel komitmen 
organisasi yang dapat dilihat berdasarkan aspek-aspek yang 
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dikemukakan oleh Mowday dkk (1979) yaitu : Kepercayaan dan 
penerimaan yang kuat atas tujuan dan nilai-nilai organisasi, berupaya 
mencapai kepentingan organisasi dan bertahan dalam organisasi. 
Kedua, garis panah 2 menjelaskan bahwa variabel dukungan 
organisasi memiliki hubungan dengan variabel komitmen organisasi 
dan ketiga, garis panah 3 menjelaskan bahwa variabel kepribadian 























































Berdasarkan landasan teori yang telah diuraikan, hipotesis 
yang diajukan dalam penelitian ini ada tiga yaitu:  
1. Ada hubungan dukungan organisasi dan tipe kepribadian big 
five dengan komitmen organisasi pada guru SD IT Butanul 
Ulum 
2. Ada hubungan dukungan organisasi dengan komitmen 
organisasi pada guru SD IT Butanul Ulum 
3. Ada hubungan tipe kepribadian big five dengan komitmen 
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